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Abstrak 
Salah satu keunggulan yang harus dipertahankan oleh suatu perguruan tinggi adalah dosen-
dosen berkualitas yang ada di dalamnya. Penelitian ini berupaya menjelaskan pengaruh dari 
komitmen organisasi terhadap niat pindah kerja pada dosen-dosen sekolah tinggi swasta yang 
ada di Kota Malang, Jawa Timur. Pemilihan kota malang dilakukan karena Kota Malang 
dikenal di Indonesia sebagai kota pelajar yang memiliki banyak perguruan tinggi. Penelitian ini 
menggunakan populasi sebanyak 794 dosen yang tersebar di 20 sekolah tinggi swasta yang ada 
di Kota Malang. Sampel diambil sebanyak 89 orang secara seimbang dan dianalisis dengan 
analisis regresi. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh yang 
signifikan antara komitmen organisasi dengan niat pindah kerja dosen.  
 
Kata Kunci : komitmen organisasi, niat pindah kerja, sekolah tinggi swasta 

 
Abstract 

One of the advantages that must be maintained by a university is the quality of the lecturers it has. This 
study seeks to explain the effect of organizational commitment on the intention to change jobs in private 
college lecturers in Malang City, East Java. The choice of Malang city was done because Malang City is 
well-known in Indonesia as a student city that has many universities. This study uses a population of 
794 lecturers spread over 20 private colleges in Malang City. Samples were taken as many as 89 people in 
a balanced manner and analyzed by regression analysis. The results from this study showed that there 
was no significant effect between organizational commitment and the intention to change lecturers' jobs. 
 
Keywords:  organizational commitment, intention to change jobs, private college 

 
 

LATAR BELAKANG  
Di seluruh dunia saat ini berbagai organisasi terus dihadapkan dengan berbagai 

tantangan, seperti meningkatnya persaingan, berubahnya selera masyarakat, serta munculnya 

regulasi-regulasi baru dari pemerintah. Semua tantangan tersebut harus dapat diatasi jika 

organisasi ingin tetap bertahan. Selain harus terus berkembang dan memanfaatkan teknologi 

terbaru, suatu organisasi juga harus mampu untuk mempertahankan pekerja-pekerja 

terbaiknya untuk menghadapi globalisasi dan semakin beragamnya perilaku angkatan kerja, 

karena sukses tidaknya suatu organisasi sangat tergantung pada kualitas tenaga kerjanya 

(Jehanzeb et al., 2013).  

Secara kolektif, para pekerja suatu organisasi adalah salah satu sumber dari keunggulan 

bersaing yang sulit untuk ditiru oleh pesaing (Kuean, et,al, 2010), pernyataan ini harus 

ditindaklanjuti dengan peningkatan perhatian dari manajemen organisasi terhadap anggotanya, 

seperti model pengembangan sumber daya yang dicetuskan oleh Barney (1991) dalam Kuean et 

al (2010) bahwa agar suatu sumber daya dapat menciptakan keunggulan bersaing yang tahan 
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lama bagi organisasi, sumber daya tersebut harus menciptakan nilai tambah bagi organisasi, 

langka, sulit ditiru, dan tidak tergantikan. Model tersebut menyatakan bahwa pada dasarnya 

tidak semua pekerja merupakan aset yang berharga bagi organisasi, tetapi organisasi harus 

pintar dalam mempertahankan pekerjanya yang masuk dalam kategori “berharga bagi 

organisasi“. Pada dasarnya perguruan tinggi juga merupakan suatu organisasi dimana 

didalamnya terdapat dosen dan karyawan yang memegang peranan penting dalam perjalanan 

perguruan tinggi tersebut. Semakin ketatnya persaingan antar perguruan tinggi saat ini 

menuntut masing-masing perguruan tinggi, khususnya perguruan tinggi swasta, untuk 

menciptakan keuggulan bersaing yang tahan lama. Salah satu sumber keunggulan bersaing 

yang tahan lama tersebut adalah dosen yang berkualitas.  

Dosen yang masuk dalam kriteria sumber daya yang “berharga bagi organisasi“ adalah 

dosen yang memiliki pendidikan tinggi, sehingga kempus tidak perlu menyekolahkan lagi, dan 

dosen dengan jabatan fungsional tinggi, yang artinya dosen tersebut dapat langsung 

mengangkat nilai perguruan tinggi tanpa harus menunggu selama beberapa tahun sampai 

yang bersangkutan bisa mengurus jabatan fungsional.  

Saat ini, banyak perguruan tinggi, khususnya perguruan tinggi swasta, yang 

“berburu“ dosen-dosen dengan jabatan fungsional setidaknya asisten ahli dari kampus-kampus 

lain untuk ditawari pindah ke perguruan tingginya. Kondisi ini menyebabkan masing-masing 

perguruan tinggi harus mampu untuk mempertahankan dosen-dosen potensial yang dimiliki 

dengan barbagai cara. Selain itu, perguruan tinggi juga harus mampu untuk menilai tingkat 

loyalitas dari dosen yang bersangkutan kepada perguruan tingginya, sehingga tercipta 

perasaan aman, dimana perguruan tinggi yakin bahwa dosennya tidak akan meninggalkan 

perguruan tingginya walaupun ada banyak tawaran dari kampus lain. 

Komitmen organisasi adalah adalah salah satu faktor penyebab perputaran pekerja yang 

sangat kuat (Thatcher et al., 2002) dan keinginan untuk pindah organisasi merupakan prediktor 

utama dari perputaran pekerja yang sesungguhnya, dimana perputaran pekerja yang tinggi 

akan menghasilkan banyak biaya tambahan bagi organisasi, seperti perekrutan, pelatihan, 

turunnya produktivitas, dll. Ada banyak konsekuensi dari niat pindah kerja, seperti 

menurunnya produktivitas dan tambahan biaya bagi organisasi (Roche MR, Duffield CM, 

Dimitrelis S, 2015).  

Indikator penting yang menentukan betah tidaknya seseorang di suatu organisasi adalah 

komitmennya terhadap organisasi (Prabowo, 2018). Walaupun telah banyak penelitian yang 

membuktikan bahwa terdapat pengaruh negatif yang signifikan antara komitmen 

organisasional dengan tingkat perputaran pekerja, menarik untuk diteliti hubungan tersebut 

pada dosen-dosen di sekolah tinggi swasta di Kota Malang, untuk mengetahui apakah perliaku 

dosen-dosen sekolah tinggi swasta di Kota Malang sama dengan pekerja pada umumnya atau 

memiliki perbedaan. Dengan demikian, pertanyaan yang ingin dijawab dalam penelitian ini 

adalah: 

”Apakah komitmen organisasi memiliki pengaruh terhadap niat pindah kerja  pada dosen-

dosen tetap sekolah tinggi swasta di Kota Malang?” 
 
DASAR TEORI 
Komitmen Organisasi 

Komitmen Organisasi adalah suatu keinginan yang kuat bagi seseorang untuk bertahan 

di suatu organisasi (Fred Luthans, Brett C. Luthans, 2021). Model komitmen organisasi yang 
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dikembangkan oleh Allen & Meyer (1990) menyatakan bahwa komtimen organisasi terdiri dari 

3 dimensi : 

1. Komponen afektif, yaitu keterkaitan psikologis pekerja terhadap organisasinya 

2. Komponen keberlanjutan, yaitu komitmen seorang pekerja terhadap organisasinya sebagai 

akibat dari tingginya pengorbanan yang harus dilakukan jika yang bersangkutan 

meninggalkan organisasi tersebut 

3. Komponen normatif, yaitu perasaan terikat pada suatu organisasi yang membuat pekerja 

yang bersangkutan merasa berkewajiban untuk tetap berada di organisasi tersebut. 

Ketekaitan antara komitmen organisasional dengan keinginan untuk pindah organisasi 

ditunjukkan dalam penelitian Tett and Meyer (1993) yang menyatakan bahwa pekerja yang 

berkomitmen tinggi terhadap organisasinya sangat kecil kemungkinanya akan meninggalkan 

organisasi tersebut. Kuean et al (2010) juga menemukan hasi yang serupa dengan Tett and 

Meyer (1993), yaitu semakin tinggi komitmen organisasi akan semakin rendah keinginan 

pekerja untuk pindah. 

 

Niat Pindah Kerja 
Niat untuk pindah kerja (turnover intention) didefinisikan sebagai suatu keinginan yang 

disadari dan disengaja untuk meninggalkan organisasi (TETT & MEYER, 1993). Pengertian lain 

dari Dess and Shaw (2016) menyatakan bahwa keinginan untuk pindah kerja fokus pada 

voluntary turnover (pindah secara sengaja), yang artinya jika seseorang pindah kerja karena 

diberhentikan oleh organisasinya saat ini, itu tidak termasuk pada penelitian ini. 

Steers et al (1979) menyatakan bahwa keinginan untuk pindah kerja merupakan akibat 

dari menurunnya kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Keinginan untuk berhenti tidak 

berarti seseorang akan benar-benar berhenti dari pekerjaannya, tetapi jika kondisi ini dibiarkan, 

seorang pekerja akan mengalami kemunduran prestasi dan sangat rapuh terhadap tawaran 

pekerjaan di tempat lain. 

Kathri et al (2001) menyatakan bahwa alasan seseorang mencari pekerjaan lain adalah 

karena keinginan untuk mencoba hal baru atau sekedar ingin mencari kesenangan lain. Ini 

berarti terdapat suatu masalah pada pekerjaannya sebelumnya yang membuatnya merasa perlu 

untuk membandingkannya dengan tempat lain, dan jika ternyata di tempat lain lebih 

menyenangkan, maka seorang pekerja akan berpindah pekerjaan. 

Keinginan untuk pindah kerja tidak selalu berujung pada perputaran pekerja (employee 

turnover), tetapi keinginan untuk pindah organisasi merupakan prediktor kuat dari perputaran 

pekerja (Kuean et al., 2010). Matthew & Mavis (2007) menunjukkan bahwa terdapat tiga 

komponen yang diasosiasikan dengan biaya yang muncul akibat perputaran pekerja: 

1. Biaya untuk merekrut pekerja baru 

2. Kekosongan pekerja sebelum datangnya pekerja baru menyebabkan penurunan kinerja 

organisasi. 

3. Pekerja baru tidak mampu untuk bekerja 100% efektif saat pertama kali bekerja, sehingga 

diperlukan waktu dan pelatihan yang cukup hingga yang bersangkutan dapat betul-betul 

menggantikan pekerja sebelumnya. 
 
METODE PENELITIAN 

Populasi pada penelitian ini adalah keseluruhan dosen tetap yang mengajar di semua 

sekolah tinggi swasta yang ada di Kota Malang, Jawa Timur. Pemilihan Kota Malang sebagai 

lokasi penelitian dikarenakan Kota Malang dikenal sebagai Kota Pelajar yang memiliki banyak 
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kampus, mulai dari universitas negeri, universitas swasta, dan berbagai sekolah tinggi dengan 

bidang keilmuan yang berbeda-beda. Dosen yang dijadikan obyek pada penelitian ini adalah 

seluruh dosen tetap Yayasan yang ada di 20 Sekolah Tinggi di Kota Malang, yaitu sebanyak 794 

Dosen. Dikarenakan populasi yang cenderung homogen, maka sampel diambil menggunakan 

rumus slovin dengan tingkat error 10%, yaitu : 

𝒏 =
𝑵

𝟏 + 𝑵(𝒆)𝟐
=  

𝟕𝟗𝟒

𝟏 + 𝟕𝟗𝟒 (𝟎, 𝟏)𝟐
=  

𝟕𝟗𝟒

𝟖, 𝟗𝟒
= 𝟖𝟖, 𝟖𝟏 

atau bisa dibulatkan menjadi 89 sampel yang didistribusikan secara seimbang pada 20 sekolah 

tinggi yang menjadi obtyek penelitian, seperti ditunjukkan pada Tabel 1. 

Tabel 1. Data dosen Sekolah Tinggi di Kota Malang 
No Sekolah Tinggi Jumlah 

Dosen 
Sampel 
Dosen 

1 Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Jaya Negara Tamansiswa 52 6 
2 Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Malangkucecwara 108 11 
3 Sekolah Tinggi Filsafat Teologi Widya Sasana 24 3 
4 Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Kertanegara 15 2 
5 Sekolah Tinggi Ilmu Administrasi Malang 25 3 
6 Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Indonesia Malang 42 5 
7 STIKI Malang 80 9 
8 Sekolah Tinggi Sosial Politik Waskita Darma 9 1 
9 Sekolah Tinggi Bahasa Asing Malang 9 1 
10 Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Koperasi Malang 21 2 
11 Sekolah Tinggi Teknik Malang 71 8 
12 Sekolah Tinggi Ilmu Perikanan Malang 10 1 
13 Sekolah Tinggi Teknologi Stikma Internasional 34 4 
14 Sekolah Tinggi Teknik Atlas Nusantara 28 3 
15 Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Pemnas Indonesia 17 2 
16 STMIK PPKIA Pradnya Paramita 71 8 
17 Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Indocakti 52 6 
18 Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan Maharani 47 5 
19 STIKES Widyagama Husada Malang 37 4 
20 STIKES Panti Waluya Malang 42 5 
 TOTAL 794 89 

Sumber : Database Forlap Dikti, 2022 

 

Jenis penelitian pada penelitian ini adalah penelitian korelasional yang bertujuan untuk 

membuktikan hipotesis penelitian. Penelitian ini adalah penelitian cross section, yaitu 

penelitian yang mengukur semua variabelnya dalam jangka waktu yang bersamaan. Data yang 

digunakan didapat dari kuesioner yang disebarkan kepada seluruh sampel penelitian. 

Variabel Komitmen Organisasi diukur menggunakan 3 indikator dari Allen and Meyer 

(1990) sedangkan variabel niat pindah kerja diukur menggunakan 3 indikator dari Tet & Meyer 

(1993). Masing-masing indikator diukur dengan 2 item pertanyaan untuk meningkatkan 

akurasi data yang didapatkan. 

Data yang didapat melalui kuesioner ditabulasikan dan diikutkan dalam serangkaian 

pengujian untuk memastikan kelayakannya untuk dianalisis lebih jauh. Serangkaian pengujian 

tersebut meliputi uji validitas dan uji reliabilitas. Data kemudian diregresikan untuk 

mengetahui apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara komitmen organisasi dengan 

niat pindah kerja. Hasil analisis regresi kemudian dianalisis lagi secara kualitatif dengan 

dibandingkan dengan teori dan penelitian-penelitian terdahulu. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 
Setelah kuesioner dikumpulkan untuk dianalisis, ditemukan 4 kuesioner yang tidak diisi 

dengan lengkap sehingga total hanya 85 sampel yang digunakan dalam penelitian ini. Sebelum 

dilakukan uji regresi, perlu untuk dibuat uji instrumen terlebih dahulu. Uji instrumen ini 

meliputi uji validitas dan uji reliabilitas, baru dilanjutkan dengan analisis regresi. 

Uji validitas bertujuan untuk memastikan bahwa instrumen yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah instrumen yang benar-benar mampu untuk mengukur apa yang 

seharusnya diukur. Uji validitas dalam penelitain ini dilakukan dengan mengkorelasikan 

masing-masing variabel dengan indikator-indikator pembentuknya untuk memastikan tidak 

ada korelasi yang terlalu rendah antara variabel dengan indikatornya. Hasil uji validitas untuk 

Variabel Komitmen Organisasi dan Niat Pindah Kerja ditunjukkan pada Tabel 2 dan 3. Karena 

tidak ada korelasi yang terlalu rendah, maka semua indikator dinyatakan sebagai indikator 

yang valid. 

Tabel 2. Uji Validitas Komitmen Organisasi 
Indikator R Sig 

X11  0,598 0,000 
X12  0,545 0,000 
X21 0,650 0,000 
X22 0,577 0,000 
X31 0,560 0,000 
X32 0,314 0,003 

 
Tabel 3. Uji Validitas Niat Pindah Kerja 

Indikator R Sig 
Y11  0,768 0,000 
Y12  0,800 0,000 
Y21 0,571 0,000 
Y22 0,703 0,000 
Y31 0,832 0,000 
Y32 0,583 0,000 

Setelah uji validitas, Langkah selanjutnya adalah melakukan uji reliabilitas. Pengujian ini 

dilakukan untuk memastikan konsistensi dari jawaban yang diberikan oleh responden 

penelitian. Jawaban yang konsisten adalah cermin dari pertanyaan yang tepat dan layak untuk 

digunakan sebagai instrumen penelitian. Uji reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan 

melihat nilai Cronbach’s alpha dari masing-masing variabel penelitian, seperti ditunjukkan 

pada Tabel 4. Karena tidak ada variabel dengan nilai Cronbach’s Alpha kurang dari 0,5 maka 

semua indikator dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. 

Tabel 4. Uji Reliabilitas Variabel Penelitian 

Variabel Cronbach
’s Alpha 

N of Item 

Komitmen 
Organisasi 

0,591 6 

Niat Pindah Kerja 0,808 6 
Setelah instrumen yang digunakan lolos uji validitas dan reliabilitas, maka langkah 

selanjutnya adalah analisis regresi. Analisis ini diperlukan untuk mencari kekuatan dan 

signifikansi dari pengaruh komitmen organisasi terhadap niat pindah kerja. Hasil analisis 

regresi ditunjukkan pada Tabel 5. 

 

 

 



 

102 

Tabel 5. Hasil Analisis Regresi 
Variabel Bebas Komitmen Organisasi 
Variabel Terikat Niat Pindah Kerja 
Unstandardized Coefficient Beta Constant : 19,245 

Beta : -0,253 
Standardized Coefficient Beta -0,172 
t -1,587 
Sig 0,116 

 

Hasil analisis pada tabel 5 menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang tidak signifikan 

antara variabel bebas terhadap variabel terikat, yang artinya komitmen organisasi tidak 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap niat pindah kerja. Kesimpulan ini diambil 

berdasarkan nilai sig yang hanya 0,116, lebih tinggi dari toleransi error 05% bahkan 10%. 

Hasil penelitian bertentangan dengan teori dan penelitian terdahulu, yaitu pengaruh 

tidak signifikan antara komitmen organisasi dengan Niat pindah kerja (Guzeller & Celiker, 2020; 

Jehanzeb et al., 2013; Labrague et al., 2018). Kondisi ini menunjukkan bahwa komitmen yang 

dimiliki oleh seorang pegawai terhadap organisasi, baik yang sifatnya pribadi seperti afektif 

dan normatif, maupun yang sifatnya luas seperti aspek keberlanjutan, tidak menjadi acuan bagi 

seorang dosen yayasan untuk memutuskan apakah dia ingin bertahan atau pindah dari 

institusinya. Temuan yang bertentangan dengan teori ini bisa disebabkan oleh banyak faktor, 

diantaranya adalah faktor demografi, kondisi kerja dan budaya (Humayra & Mahendra, 2019; 

McInerney et al., 2015; Meyer et al., 2007). Selain itu, temuan pengaruh yang tidak signifikan 

pada penelitian ini juga dimungkinkan terjadi sebagai akibat dari pengukuran komitmen 

organisasi yang tidak dilakukan secara parsial, dikarenakan masing-masing indikator bisa 

memberikan dampak yang berbeda (John Somers, 1995; Stanley et al., 2012). 

Beberapa penelitian lain menunjukkan bahwa walaupun memiliki komitmen organisasi 

yang tinggi, itu tidak serta merta akan membuat seorang dosen memiliki niat pindah kerja yang 

rendah karena pada dasarnya manusia selalu menginginkan adanya kemajuan dalam 

kehidupannya, walaupun itu berarti pindah ke organisasi lain (Martin & Roodt, 2008; Salleh et 

al., 2012). Dilema masyarakat Indonesia, bahwa mencari pekerjaan adalah suatu hal yang sulit, 

ternyata juga berlaku bagi para dosen tetap yayasan di sekolah tinggi yang ada di Kota Malang. 

Keputusan untuk bertahan atau pindah dari organisasi tidak dipengaruhi komitmen organisasi, 

dan kemungkinan besar dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang bersifat lebih mendasar, 

seperti gaji, keamanan kerja, serta status sosial. 

 

SIMPULAN DAN SARAN 
Hasil analisis menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara 

komitmen organisasi dengan keinginan untuk pindah pada dosen-dosen tetap yayasan di 

lingkungan sekolah tinggi swasta di Kota Malang. Koefisien determinasinya juga sangat kecil, 

yang artinya peran komitmen organisasi dalam menjelaskan keinginan untuk pindah pada 

dosen sangat kecil, dan lebih banyak dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang lebih mendasar. 

Disarankan agar peneliti selanjutnya dapat meneliti pengaruh dari masing-masing indikator 

komitmen organisasi terhadap niat pindah kerja secara parsial atau mencari variabel lain yang 

dapat berperan sebagai mediasi atau moderasi, sehingga didapatkan gambaran yang lebih 

komprehesif mengenai keterkaitan antara komitmen organisasi dengan niat pindah kerja. 
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